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Cilj ovog rada je dati uvid u upravljanje ljudskim resursima na Olimpijskim igrama, 
najvećem svjetskom sportskom događaju koji se odvija svake četiri godine. Funkcija 
upravljanja ljudskim resursima definira načine ophođenja prema svim ljudima koji su na bilo 
koji način povezani s poduzećem. Ipak, u znanstvenom se smislu ljudski resursi uglavnom 
povezuju sa zaposlenicima i njihovim upravljanjem tako da ostvaruju najbolje rezultate za 
poduzeće, ali i za sebe. Upravljanje ljudskim resursima se može smatrati i procesom koji 
zahtijeva provođenje različitih aktivnosti kako bi zaposlenici bili što zadovoljniji na radnom 
mjestu. 
Iako se Olimpijske igre ne smatraju poduzećem, način ophođenja prema zaposlenicima i 
volonterima koji ovdje rade je gotovo jednak ophođenju prema zaposlenicima u poduzećima. 
Kao što će biti vidljivo u radu, upravljanje ljudskim resursima na Olimpijskim igrama 
zahtijeva definiranje odgovarajuće strategije upravljanja ljudskim resursima, što je preduvjet 
za ostvarenje definiranih ciljeva. Temeljem strategije se definiraju vještine koje bi 
potencijalni zaposlenici i volonteri trebali imati, nakon čega se pristupa njihovom zaposlenju. 
Posljednje dvije ljetne Olimpijske igre održane su u Londonu i Rio de Janeiru te je na svakoj 
zaposlen veliki broj osoblja, koje je brinulo o radu Olimpijskog sela, Olimpijskog parka, o 
radu press centra, provođenju projekata, ali i na nekim drugim područjima. Na Olimpijskim 
igrama veliku ulogu igraju i volonteri, koji kao i zaposlenici dolaze iz različitih dijelova 
svijeta samo kako bi jednom prisustvovali ovako velikom medijski disponiranom događaju. 
Kako volonteri ne sklapaju radni odnos s organizacijama koje vode Olimpijske igre, a stoga 
nemaju ni definirano radno vrijeme, potrebno je odabrati najbolje volontere i uvesti različite 
motivacijske metode koje će kroz dogovoreni period volontere zadržati na mjestu. 
Ključne riječi: upravljanje ljudskim resursima, regrutiranje kadrova, Olimpijske igre, 
London, Rio de Janeiro, zaposlenici, volonteri 
SUMMARY 
The objective of this paper is to provide an insight into human resources management at the 
Olympic Games, the world's biggest sporting event that takes place every four year. Human 
resources management functions defined ways of dealing with all people who are in any way 
connected with the company. However, in the scientific sense, human resources are generally 
associated with the employees and their work to achieve best results for the company, but also 
  
 
for themselves. Human resource management can be considered as a process that requires 
the implementation of different activities, leading to higher employee satisfaction in the 
workplace. 
Altough the Olympic Games are not consideres as a business, emplyees and volunteers 
treatment is almost equal to treatment in companies. It will be seen in the work that human 
resources management at the Olympic Games requires the definition of appropriate human 
resources strategy, which is a prerequisite for the achievement of defined objectives. Based on 
the strategy, managers define the potential skills potential employees and volunteers should 
have, and after that employment process starts. 
The last two summer Olympic Games were held in London and Rio de Janeiro, and on each of 
them work a very large number of staff. This staff took care for the Olympic Village, the 
Olympic Park, press center, sports projects implementation etc. At the Olympic Games, 
important role have volunteers, and the as ell as employees came from different parts of the 
world, just to once in a life time attend such a large media disposed event.Volunteers do not 
enter into a working relationship with organizations that lead the Olympic Games and they do 
not have defined working hours. So, it is necessary to choose the best volunteers and 
introduce different motivational methods to volunteers keep in place for the agreed period of 
time. 
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Upravljanje ljudskim resursima je jedna od temeljnih poslovnih funkcija svakog 
poduzeća koja govori o načinima postupanja prema svim ljudskim resursima, koji su u 
uskoj vezi s nekim poduzećem. Prema tome, to nisu samo zaposlenici, već i poslovni 
partneri i kupci. Upravljanje ljudskim resursima u najvećoj mjeri podrazumijeva odabir 
najprikladnijih motivatora i sustava kompenzacija kako bi zaposlenici bili zadovoljni na 
radnome mjestu te samim time radne zadatke obavljali što je bolje moguće. Upravo je o 
tome nešto više rečeno u drugom poglavlju ovog rada, kroz nekoliko stranica uvoda u 
upravljanje ljudskim resursima. Nakon toga slijedi poglavlje o upravljanju ljudskim 
resursima na Olimpijskim igrama, gdje će ukratko biti opisana strategija upravljanja 
ljudskih resursa, potrebne vještine osoblja i njihovo zaposlenje i motiviranje na rad.  
Svakako najvažniji dio rada je onaj u kojem su dana dva primjera upravljanja ljudskim 
resursima na Olimpijskim igrama; to su ljetne Olimpijske igre održane u Londonu i Rio 
de Janeiru. Ovdje će biti vidljivo, kolike su količine ljudskih resursa potrebne da bi se 
mogli zadovoljiti i na vrijeme provesti svi poslovni zadaci Olimpijskih igara, prije 
njihova početka, ali i tijekom njihova provođenja. 
Upravljanje ljudskim resursima na Olimpijskim igrama je područje koje još uvijek nije 
u dovoljnoj mjeri teorijski istraženo. Literatura obuhvaća podatke o ljudskim resursima 
na Olimpijskim igrama pojedinačno, no vrlo je malo provedenih istraživanja o 
upravljanju ljudskim potencijalima na Olimpijskim igrama općenito. Stoga je cilj ovog 
rada obuhvatiti sve dostupne podatke o ljudskim resursima na Olimpijskim igrama, kao 
i ukazati na važnost njihova učinkovitog upravljanja, kako bi tijek cijelih Olimpijskih 
igara prošao kako je planirano. 
Za pisanje ovog rada detaljno je proučena domaća i strana literatura upravo iz područja 
tehnoloških parkova, što znači da je korištena metoda pregleda literature. Osim toga, 
korištene su primarna i sekundarna metoda. Sekundarna metoda za prikupljanje 
teorijskih znanja iz dostupnih knjiga, članaka i internetskih izvora podataka, a primarna 
za prikupljanje podataka o primjerima Olimpijskih igara u Londonu i Rio de Janeiru. 
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3. Upravljanje ljudskim resursima 
Upravljanje ljudskim resursima, najjednostavnije objašnjeno, proces je stvaranja odnosa 
sa zaposlenicima u poduzeću, kako bi oni bili što učinkovitiji. Ljudski resursi čine tzv. 
nematerijalnu imovinu poduzeća. U ljudske se resurse u najvećem dijelu ubrajaju 
strukturni ljudski kapitali, zaposlenici koji rade u poduzeću. No, osim njih, ovdje je 
potrebno ubrojiti i intelektualne i tržišne ljudske resurse (Vujić, 2005:49). Ono što je 
potrebno spomenuti, kada se govori o strukturnim ljudskim resursima, je da oni nisu u 
vlasništvu poduzeća za koje rade. Oni su tek fizičke osobe koje su poduzeću dale na 
raspolaganje vlastite usluge u zamjenu za novac, pa se može reći da su oni u neku ruku 
iznajmljeni. 
Upravljanje ljudskim resursima je znanstvena disciplina o kojoj se u praksi puno piše, 
govori i istražuje. Ipak, ona nije toliko poznata kao znanost, već više kao jedna od 
poslovnih funkcija u poduzeću, o kojima brigu vodi menadžment poduzeća 
(Bahtijarević-Šiber, 1999:4). Značajnost upravljanja ljudskim potencijalima u praksi, 
vidljiva je i po broju područja u kojima ona polaže svoje temelje. Tako se upravljanje 
ljudskim resursima usko veže uz područje psihologije, ergonomije, ekonomije, 
sociologije, antropologije, andragogije, medicine rada i prava (Jambrek i Penić, 
2008:1186,1187). 
Planiranje i upravljanje ljudskim resursima je usko povezano općenitim poslovnim 
planiranjem u poduzeću. Planiranje ljudskih resursa prema tome zahtijeva izradu 
strateškog plana, u kojem se temeljem provedenog istraživanja tržišta i okoline 
predviđaju vlastite potrebe za ljudskim resursima, a definiraju se i načini upravljanja 
ljudskim resursima. Osim strateškog plana, potrebno je pristupiti i izradi srednjoročnog 
plana upravljanja ljudskim resursima, temeljem kojeg se izrađuje organizacijska 
struktura poslovanja, vrši analiza radnih mjesta (što je prvi korak u provođenju 
upravljanja ljudskim resursima) te se provodi analiza postojeće ponude i potražnje na 
tržištu.  Konačno, od poduzeća se zahtijeva i izrada operativnih planova na razini dana, 
tjedna, mjeseca i godine. U navedenim se planovima opisuju donesene odluke o radnim 
mjestima koje je potrebno popuniti ili ukinuti. Isto tako, temeljem operativnih planova 
se donose odluke u promjenama rada organizacije ili organizacijskoj strukturi, ako su 
one na bilo koji način povezane s ljudskim resursima. Tu se definiraju i materijalne i 
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nematerijalne kompenzacije, kao i načini kontroliranja zaposlenika na radnom mjestu 
(Vujić, 2005:133). 
Da bi upravljanje ljudskim resursima bilo na razini, potrebno je vođenje evidencije o 
svakom zaposleniku, za što je potrebno posjedovanje odgovarajućeg informacijskog 
sustava. Evidencije zaposlenika provode se u sklopu portfolia, pri čemu svaki 
zaposlenik ima zasebni portfolio koji se stvara prilikom njegova zaposlenja. U njemu se 
navode informacije o svim provedenim radnim zadacima i razini njihove uspješnosti, 
što će uvelike utjecati na donošenje odluke o produljenju rada ili prekidu radnog odnosa 
(Bahtijarević-Šiber, 1999:20). 
3.1. Ciljevi upravljanja ljudskim resursima 
Ne mogu se definirati neki temeljni ciljevi ljudskih resursa koji će odgovarati svim 
poduzećima i svijetu. Svako poduzeće mora odrediti sebi prikladne ciljeve ljudskih 
resursa, odražavajući ciljeve poduzeća kao organizacije te biti povezano s njima. Ono 
što su ciljevi organizacije u smislu upravljanja ljudskim resursima, vođenje je brige o 
njima, odnosno (Jambrek i Penić, 2008:1188): 
- „zadovoljavanje potreba zaposlenika; 
- poboljšanje socijalnog i ekonomskog položaja; 
- osiguranje prihvatljivih uvjeta i kvalitete rada; 
- osiguravanje povoljne radne atmosfere i dobrih međuljudskih odnosa i 
- briga za zdravlje zaposlenika.“ 
Svi se ovi, ali i neki drugi ciljevi upravljanja ljudskim resursima mogu klasificirati u 
nekoliko odvojenih kategorija: poslovni i ekonomski ciljevi, socijalni ciljevi te ciljevi 
fleksibilnosti i promjena. Poslovni i ekonomski ciljevi se u ovom slučaju odnose na 
povrat uloženih sredstava i profitabilno poslovanje poduzeća, što za sobom povlači 
ulaganje u samo najbolje zaposlenike koji će posao obaviti kako je planirano. Nadalje, 
socijalni se ciljevi odnose na zadovoljenje želja i potreba svih zaposlenika, u smislu 
sklapanja stalnih radnih odnosa, razvoja i unapređenja na radnome mjestu, edukacije, 
zadovoljenja osnovnih životnih potreba i slično. Konačno, ciljevi fleksibilnosti i 
promjena podrazumijevaju stalno prilagođavanje poduzeća i poslovanja općenito 
promjenama u vanjskoj okolini, kako bi konkurentnost ostala na razini. Ovi su ciljevi 
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posebno važni u novije vrijeme sve bržeg razvoja informacijske i komunikacijske 
tehnologije (Bahtijarević-Šiber, 1999:20,21). 
3.2. Procesi upravljanja ljudskim resursima 
Procesi upravljanja ljudskim resursima podrazumijevaju provođenje različitih poslovnih  
aktivnosti koje će biti posebno usmjerene na sve ljudske resurse (unutar i izvan 
poduzeća), kako bi se stvorili čvrsti i stabilni međuljudski odnosi i zadovoljstvo na 
radnome mjestu, što dovodi do veće razine zadovoljstva samih zaposlenika. Naravno, 
ovdje veliku ulogu ima i mogućnost pristupa potrebnim materijalnim resursima za 
provođenje radnih zadataka (Vujić, 2005:102). U obavljanju procesa upravljanja 
ljudskim resursima najveću ulogu imaju menadžeri koji „moraju predstavljati sponu 
između ljudi i poduzeća te obavljati svoje funkcije u sklopu odjela upravljanja ljudskim 
potencijalima kako bi se ostvarila cjelovitost sustava i postiglo zadovoljstvo ljudi i 
ciljevi poduzeća“ (Poslovni forum). 
Kao što je vidljivo na slici 1, upravljanje ljudskim resursima podrazumijeva provođenje 
niza procesa. Ovi se procesi mogu promatrati i nešto generalnije pa se tako prvih pet 
navedenih procesa veže uz zapošljavanje ljudskih resursa, a daljnjih pet uz njihov 
profesionalni razvoj. Posljednjih pet procesa su samostalni i iako su svi međusobno 
povezani, ne mogu se grupirati s nekim drugim procesima.  
Upravljanje ljudskim resursima u praksi započinje analizom radnih mjesta, nakon čega 
slijede planiranje, pridobivanje i odabir najprikladnijih kandidata. Odabrani kandidati 
moraju biti spremni na profesionalnu orijentaciju, odnosno na mogućnost orijentiranja 
na samo jedan specifični dio upravljanja ljudskim resursima. 
Da bi ovaj kompletni proces zapošljavanja prošao kako je planirano, potrebno je 
definirati odgovarajuće politike – kvalitetne, učinkovite i organizirane – koje bi u 
konačnici trebale dovesti do odabira najprikladnijih kandidata. Ovdje veliku ulogu u 
praksi ima odjel ljudskih resursa ili kadrovski odjel, koji provjerava vještine svakog 
pojedinog kandidata i mogućnosti njegova uklapanja u neko poslovno okruženje 




Slika 1. Procesi upravljanja ljudskim resursima 
 
Izvor: Sikavica, P, Novak, M. Organizacija ljudskih resursa. 
http://web.efzg.hr/dok/OIM/dfilipovic/08_Organizacija%20ljudskih%20resursa.ppt (12.09.2016) 
Nakon zapošljavanja slijedi profesionalni razvoj zaposlenika koji uključuje njihovu 
izobrazbu, razvoj karijere, uvođenje u posao, mogućnost napredovanja i prekida radnog 
odnosa. „Profesionalna se orijentacija odvija u sklopu podsustava evidentiranja 
zaposlenih, informiranja, izbora i raspoređivanja zaposlenih, uvođenja u posao, 
napredovanja u radu, tehnoloških promjena i praćenja ljudskih potencijala i predviđanja 
su da će doći do bitnog poboljšanja funkcije profesionalne orijentacije u svim njezinim 
aspektima, osobito u području obrazovanja i osposobljavanja“ (Poslovni forum, n.d). 
Kako se ni od jednog zaposlenika ne očekuje da zauvijek ostane na jednom radnom 
mjestu, potrebno je ovdje uključiti mogućnost prekida radnog odnosa, bilo u slučaju 
pronalaska nešto boljeg radnog mjesta ili zbog napredovanja u osobnom smislu. Isto 
tako, nije rijetko ni prekvalificiranje u istom poduzeću, što se također zaposlenicima 
mora dati na izbor. 
Zanimljivo je primijetiti kako drugi autori navode neke dodatne procese upravljanja 
ljudskim resursima. To su menadžerska vizija, strategija i politika, benchmarking 
ljudskih potencijala, sustav vrednovanja, participativno upravljanje, kadrovski 

























procese u poduzeću može provoditi vlasnik, posebno ako se radi o nešto manjem 
poduzeću. Ako pak se radi o nekom većem poduzeću, poslove upravljanja ljudskim 
resursima provodi jedan ili više stručnjaka koji su kvalificirani za obavljanje ovakvih 
poslova. 
3.3. Teorije motivacije 
Motivacija je proces poticanja zaposlenika na što bolji rad, primjenom odgovarajućih 
poticaja. Svako poduzeće mora pronaći optimalnu kombinaciju materijalnih i 
nematerijalnih poticaja za svoje zaposlene, kako bi uspješno poslovalo, ali i kako bi 
sami zaposlenici bili zadovoljni. Ona može ovisiti o puno faktora kao što su, na primjer, 
sektor u kojem se posluje, konkurencija na tržištu radne snage, priroda posla, struktura 
zaposlenih itd. Kada se govori o primjeni motivacijskih aktivnosti, govori se o uvođenju 
nekoliko tipa ponašanja ključnih za uspješno funkcioniranje. Prema Sikavici i Novaku 
(n.d:20) to su: 
- „ljude je potrebno privući u sistem i oni u njemu moraju ostati; 
- zaposleni moraju izvršavati preuzete zadatke i obveze na  zadovoljavajući način; 
- mora se razvijati inovativna i kreativna aktivnost radi ostvarivanja ciljeva 
razvitka organizacije.“ 
Da bi se moglo učinkovito upravljati motivacijom u poduzeću, tijekom godina je došlo 
do razvijanja različitih motivacijskih teorija koje se mogu promatrati kao sadržajne i 
procesne. Sve ove teorije moraju kombinirati različite financijske i nefinancijske 
elemente, kako bi se doista i zadovoljile želje i potrebe ljudskih resursa, ali i želje i 
potrebe cjelokupnog poduzeća. 
Sadržajne motivacije su one koje se bave pronalaskom motivatora koji će zaposlenike 
motivirati u radu, ali i općenito ljude u svakodnevnom životu. Tu se mogu ubrojiti 
teorija znanstvenog upravljanja, teorija međuljudskih odnosa, teorija hijerarhije potreba, 
dvofaktorska teorija, teorija trostupanjske hijerarhije i teorija postignuća. S druge strane, 
procesne teorije motivacije se, kao što i sam naziv govori, bave motivacijskim 
procesima, odnosno postupcima koji će čovjeka navesti na neki oblik ponašanja u 
određenoj situaciji. U ovu se grupu teorija motivacije ubrajaju teorija put-cilj, VIE 
teorija, Fishbeinov model, teorija zalaganja, teorija pravednosti i teorija očekivanja 
(Vujić, 2005:210,214).  
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U nastavku ovog dijela rada bit će ukratko opisane samo neke od navedenih teorija 
motivacije. 
3.3.1. Teorija hijerarhije potreba 
Teorija hijerarhije potreba ili Maslowljeva teorija motivacije govori o potrebi 
zadovoljenja najvažnijih ljudskih potreba. Prema Vargi (2011:155) „individualno 
ponašanje ovisi o želji da čovjek zadovolji jednu ili više od pet općih potreba, a to su: 
(a) fiziološke, (b) sigurnosne, (c) socijalne, (d) poštovanje samoga sebe, (e) realizacija 
sposobnosti.“ Kako su opće potrebe navedene u ovom citatu, takva je i potreba njihova 
zadovoljenja u praksi.  
Fiziološke potrebe odnose se na osnovne životne potrebe koje su čovjeku potrebne za 
život (hrana, voda, krov nad glavom i slično). Sigurnosne potrebe su one koje čovjeka 
štite od nekih vanjskih utjecaja, fizičkih opasnosti ali i tzv. ljudskih strahova od 
budućeg življenja. Nadalje, socijalne potrebe su one koje se odnose na želju za 
prihvaćanjem u društvu, za što je potrebno prvenstveno poštivati samoga sebe, ali 
osigurati i poštivanje od strane drugih, što čini četvrtu razinu potreba. Konačno, slijede 
potrebe realizacije sposobnosti, odnosno postizanja nekih rezultata koji će ukazivati na 
potencijal osobe (Lazibat i Dumičić).  
3.3.2. Dvofaktorska teorija motivacije 
Dvofaktorska ili Herzbergova teorija motivacije uzima u obzir tzv. intrinzične i 
ekstrinzične faktore. Oni mogu utjecati na razinu zadovoljstva čovjeka. Intrinzični 
faktor daje razinu zadovoljstva poslom, pri čemu se motivatori očituju u davanju 
priznanja i drugih nagrada za dobro obavljeni posao. Ako takvih motivatora nema, 
zaposlenici neće biti nezadovoljni, ali neće biti ni zadovoljni. S druge strane, 
ekstrinzični faktori su faktori nezadovoljstva na poslu i oni se u praksi često nazivaju i 
higijenskim faktorima. Ako ekstrinzični faktori izostaju, velike su šanse da će 
zaposlenici biti nezadovoljni (Vujić, 2005:212,213).  
U intrinzične faktore motivacije ubrajaju se izazovnost radnih zadataka, mogućnost 
ostvarenja uspjeha i nešto većeg postignuća, priznanje, odgovornost i mogućnost 
napredovanja. Svi ovi motivatori dovode do zadovoljstva zaposlenika, dok ekstrinzični 
faktori poput beneficija, osnovnih radnih uvjeta, poslovne politike i slično dovode do 
smanjenja mogućnosti za pojavom nezadovoljstva. Ako poduzeće primjenjuje 
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ekstrinzične faktore, no ne i intrinzične, zaposlenik neće biti ni zadovoljan ni 
nezadovoljan (Bahtijarević-Šiber, 1999:575). 
3.3.3. Teorija pravednosti 
Iako jedna od teorija motivacije, teorija pravednosti češće se smatra teorijom 
financijskog nagrađivanja. Međutim ona je i dalje jedan od načina kojim se nastoji 
opisati motivacija zaposlenika u radnom okruženju. Teorija pravednosti temelji se na 
dvije osnovne teze (Bahtijarević-Šiber, 1999:586): 
- „prva se odnosi na uvjete i mehanizme razvoja percepcije nejednakosti; 
- druga se odnosi na rješavanje problema nejednakosti.“ 
Na sam osjećaj pripadanja (osjećaj jednakosti ili nejednakosti) u poduzeće utječe niz 
faktora. Kao prvo, tu su osobine čovjeka, njegove vještine, znanje, dob, školska sprema 
i sve ostalo što može utjecati na njegov položaj u tvrtki, ako se uspije plasirati na 
određeno radno mjesto. Jednom kad se čovjek zaposli, opet vodi brigu o nekim 
sljedećim faktorima koji su vezani uz radno mjesto. To su faktori poput plaće, 
nagrađivanja, različitih bonusa i slično. Da bi čovjek imao osjećaj pripadnosti mora biti 
zadovoljan sa svim navedenim faktorima. 
3.3.4. Teorija postignuća 
Teorija postignuća je jedna od McClellandovih teorija motivacije koja govori o želji za 
ostvarenjem rezultata boljih od dosadašnjih. Prema ovoj teoriji, zaposlenici su 
karakteristični po vrlo visoko postavljenim ciljevima te su spremni za prihvaćanje 
izazova i preuzimanje određene razine rizika u radu. Teorija postignuća je 
karakteristične za zaposlenika na višim razinama, koji preuzimaju odgovornost za svoje 
podređene i preuzimaju odgovornost za njihov rad (Varga, 2011:158). Kod teorije 
postignuća, za zaposlenika je važno poduzeti sve moguće mjere za izbjegavanje 
neuspjeha na radnom mjestu. Zbog toga se ističe važnost „individualne vjerojatnosti 




3.4. Sustavi kompenzacija 
U ovom će poglavlju biti vidljivo koji sve elementi utječu na motivaciju zaposlenika, 
odnosno koji su to materijalni i nematerijalni sustavi kompenzacija koji se koriste u 
praksi. 
U literaturi se navode izravne i neizravne materijalne kompenzacije na razini pojedinca i 
na razini tvrtke, koje su prikazane u tablici 1.  
Tablica 1. Materijalne kompenzacije zaposlenika 


















Bonusi i poticaji 
Naknade za inovacije 
Naknade za širenje znanja i 
fleksibilnost 
Ostalo 
Stipendije i školarine 
Studijska putovanja 
Specijalizacije 












Bonusi vezani uz rezultate i 
dobitak organizacijskog odjela ili 
poduzeća 
Udio u profitu 
Udio u vlasništvu  
Mirovinsko osiguranje 
Zdravstvena zaštita 
Životno i druga osiguranja 




Izvor: Bahtijarević-Šiber, F. (1999:614). Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing 
Ovdje su zanimljivije kompenzacije pojedinca kao izravne materijalne kompenzacije 
kroz plaće, poticaje, bonuse, naknade za inovacije te širenje znanja i druge. To su 
kompenzacije na koje svaki zaposlenik ima pravo i bez njih poduzeće ne bi smjelo 
poslovati. Neizravne materijalne kompenzacije pojedinca pak su stipendije i školarina, 
službena putovanja, specijalizacije, slobodni dani, službeni automobil i slično. To su 
kompenzacije koje najčešće dobivaju samo najbolji zaposlenici. Da bi zaposlenik bio 
zadovoljan na radnome mjestu, poduzeće mu mora pružiti mogućnost mirovinskog i 
zdravstvenog osiguranja i svakako godišnjeg odmora. Ako ove dvije stavke izostaju, 
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smanjuju motivaciju zaposlenika, što odmah rezultira lošijim radom i smanjenim 
rezultatima poslovanja poduzeća (Crnić i sur, 2007). 
Osim materijalnih kompenzacija podjednako su važne i one nematerijalne, koje se 
ovisno o situaciji mogu pokazati i prikladnijima. Nematerijalne se kompenzacije 
najčešće odnose na nagrađivanje zaposlenika kako bi se ukazalo na njihovu cijenjenost 
u poduzeću. Nematerijalne se kompenzacije mogu promatrati s aspekta posla i s aspekta 
radnog mjesta. Aspekt posla označava da poduzeće mora voditi brigu o oblikovanju 
posla, kako bi zaposlenik bio zadovoljan s radnim mjestom, ali i samim sobom. Za 
razliku od kompenzacija s aspekta posla, kompenzacije s aspekta radne okoline 
podrazumijevaju organizacijsku kulturu i uvjete na radnom mjestu. Zaposlenicima su 
vrlo važni radni uvjeti i oni igraju najvažniju ulogu u razini (ne)zadovoljstva 
zaposlenika na radnom mjestu. Radni uvjeti ne moraju se nužno odnositi na sam rad, 
već i na nadređene, politike kojih se potrebno pridržavati, pogodnosti koje se pritom 
mogu ostvariti i slično (Bahtijarević-Šiber, 1999). 
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4. Ljudski resursi na Olimpijskim igrama 
Glavni faktor Olimpijskih igara i svih organizacija koje pritom djeluju su ljudski resursi. 
Bez njih ne bi bilo moguće provođenje poslovnih operacija, a oni su isto tako važni za 
stvaranje novca, odnosno oni pridonose ostvarenju njihove misije i ciljeva. S obzirom 
da su ljudski resursi ovdje vrlo značajni, preporučuje se definiranje strategije 
upravljanja ljudskim resursima. Temeljem te strategije moguće je definirati koje bi 
poželjne vrline ljudski resursi trebali imati, nakon čega se pristupa njihovu zaposlenju 
na nekom od područja Olimpijskih igara. 
4.1. Strategija upravljanja ljudskim resursima 
Da bi se ljudskim resursima na Olimpijskim igrama upravljalo učinkovito, potrebno je 
definirati prikladnu strategiju, čija će primjena dovesti do ostvarenja nekih temeljnih 
ciljeva Olimpijskih igara. Za Olimpijske igre je karakteristično da strategija odražava 
temeljne olimpijske vrijednosti, a posebno one kulturne i društvene.  
Definiranje strategije upravljanja ljudskim resursima se opet provodi kroz nekoliko 
koraka. Na prvom mjestu, to je općenita analiza postojećih ljudskih resursa temeljem 
čega se određuje vizija nekog budućeg stanja. U ovom se slučaju pristupa izradi swot 
analize, kako bi se identificirale prednosti i prilike, ali i nedostaci i izazovi postojećeg 
kadra. Tu se uzimaju u obzir stavke poput trenutne radne situacije, načina donošenja 
odluka, provođenja komunikacije, korištenja materijalne kompenzacije (plaća, 
individualni i kolektivni bonusi, dodatne pogodnosti) i slično. Rad na analizi provodi 
odbor Olimpijskih igara, koji je naknadno zadužen i za provođenje drugog koraka u 
definiranju strategije upravljanja ljudskim resursima – definiranju ciljeva. Da bi se 
mogli definirati ciljevi ljudskih resursa, potrebno je identificirati koje bi se aktivnosti 
trebale provesti u kojem dijelu rada Olimpijskih igara, kao i prioriteti njihova 
provođenja. Kako je postupak zaposlenja za Olimpijske igre dugotrajan, definirani 
ciljevi su uglavnom takvi da do njihova ostvarenja uvijek dođe do otvaranja Igara. 
Primjeri ciljeva mogu biti mjesečni sastanci na kojima će se provjeravati učinkovitost 
ljudskih resursa, kao i uvođenje stručnjaka iz informatičkog sektora kako bi se rad 
Olimpijskih igara podigao na novu razinu (Camy i Robinson, 2007:121-123). 
Na samom kraju strategije ljudskih potencijala slijedi definiranje i razvoj akcijskog 
plana, plana koji definira koje će se poslovne aktivnosti i kako provoditi, da bi došlo do 
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ostvarenja ciljeva definiranih u prethodnom koraku strategije. Akcijski plan mora biti 
prihvaćen kako bi se strategija mogla početi provoditi. Nužno je da se svi koraci 
provođenja strategije bilježe, da bi se na kraju znalo što je izvršeno i s kojom razinom 
učinkovitosti. Upravo temeljem bilježenja provođenja i rezultata strategija, vrši se 
njezina evaluacija, koja daje konačnu informaciju o njezinoj (ne)uspješnosti. 
Je li strategija upravljanja ljudskim resursima i zaposlenjem uspješna, govori razina 
ispunjenosti ciljeva strategije. Prvi i glavni cilj strategije je u potpunosti popuniti sva 
radna mjesta koja su identificirana kao potrebna na Olimpijskim igrama. Isto tako, 
određeni je broj budućih zaposlenika potrebno uputiti na pripravnički rad, a odabir 
zaposlenika se pritom fokusira na nezaposlenu radnu snagu, kako bi se smanjila razina 
nezaposlenosti države u kojoj se Igre provode. I konačno, strategija mora biti 
prihvaćena od svih sudionika na Olimpijskim igrama, koji su u uskoj vezi s ljudskim 
resursima (Olympic Delivery Authority, 2008:6). 
4.2. Zaposlenje i motiviranje 
Nakon što je definirana strategija za upravljanje ljudskim resursima, potrebno je 
pristupiti pronalasku odgovarajućih ljudskih resursa koji će osigurati njezino 
provođenje. Kako su zaposlenici pokraj sportaša glavni faktor u uspješnom provođenju 
Igara, potrebno je njihove stavove uzeti u obzir. Isto tako, iako veći dio zaposlenika ne 
prati same Igre, njihovi su uredi uvijek ukrašeni u skladu s bojama vlastite zemlje. Da bi 
se zaposlenici što bolje motivirali na rad na Olimpijskim igrama, potrebno im je pružiti 
dovoljnu količinu zabave, kako im radno vrijeme ne bi bilo samo i isključivo ispunjeno 
radom (Adecco, 2012:5). Neovisno o tome odakle pojedini zaposlenici dolaze, potrebno 
je osigurati njihovo podjednako tretiranje, posebno za one koji su ovdje isključivo zbog 
zarade, a ne kako bi sudjelovali na Olimpijskim igrama. 
Zbog svih navedenih faktora koji su usko vezani uz ljudsko resurse, potrebno je 
odabrati najpogodnije kandidate za rad, što se provodi kroz sljedećih nekoliko koraka 
(Camy i Robinson, 2007:129,130): 
- evaluacija potreba ljudskih resursa – mora uzeti u obzir postojeće potrebe Igara, 




- odabir strategije za novačenje zaposlenika – najčešće podrazumijeva odabir 
zaposlenika iz cijelog svijeta; 
- provođenje procedura strategije – proces koji započinje identifikacijom vještina, 
nakon čega slijedi poziv potencijalnih kandidata, a završava njihovim 
zaposlenjem. 
Prema navedenim koracima, može se zaključiti da nakon što odbor Olimpijskih igara 
identificira radna mjesta i vještine koje bi zaposlenici trebali imati, pristupa se 
objavljivanju natječaja. Po završetku natječaja, odnosno nakon izvršenja prijava, 
odabiru se prikladni kandidati. Odabir kandidata se provodi odabirom najprikladnijih 
kandidata, kojima se zatim nudi posao ili trening kako bi stekli dodatna znanja o nekom 
radnom mjestu. Pritom je potrebno voditi stalnu komunikaciju s partnerima, da bi i oni 
sudjelovali u odabiru zaposlenika. Nakon početka rada svim se zaposlenicima i dalje 
pruža stalna podrška u radu (Olympic Delivery Authority, 2008:13). Svi zaposlenici 
koji prije zaposlenja pristupaju treninzima, moraju biti spremni na nešto teži rad, ali isto 
tako i biti svjesni da će time steći iskustvo koje će pamtiti tijekom cijeloga života.  
Ovisno o kojem se radnome mjestu govori, ovisi i vrijeme trajanja samog treninga. 
Tako na primjer, trening za rukovanje građevinskim strojem za prijevoz, utovar i istovar 
različitog tereta traje tjedan dana. Sam trening pritom nije plaćen, a ono što osoba 
ostvaruje su dvije pauze od 15 minuta i pauza od sat vremena za ručak (Olympic 
Delivery Authority, 2008:18). 
Nakon početka radnog odnosa, rad sa zaposlenikom nije gotov. Kroz cjelokupni je radni 
odnos potrebno poduzimati određene motivacijske mjere, kako bi razina učinkovitosti 
bila maksimalna. Pritom je potrebno prepoznati koje motivacijske mjere utječu na koje 
zaposlenike, jer neće svaka mjera biti adekvatna za svakoga. Kako se to prvenstveno 
razlikuje od jednog do drugog radnog mjesta, potrebno je unaprijed odrediti koliko će se 
dugo primjenjivati motivacijske tehnike, kolika će biti razina intenzivnosti te hoće li se 
uopće one primjenjivati na svim područjima, ili samo na nekima (Camy i Robinson, 
2007:132). 
4.3. Potrebne vještine zaposlenika 
Da bi Olimpijske igre bile uspješnije, potrebno je osigurati one najbolje zaposlenike koji 
će odražavati sljedeće temeljne vještine (Camy i Robinson, 2007:147-152):  
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- donošenje odluka; 
- rješavanje problema; 
- komunikacijske vještine; 
- upravljanje vremenom; 
- upravljanje konfliktima. 
Svi bi ljudski resursi trebali moći koristiti sve navedene vještine, no naglasak se ipak 
stavlja na one komunikacijske, jer one povećavaju učinkovitost u obavljanju radnih 
zadataka te stvaraju ugodnije radno okruženje, posebno ako su osobe svjesne da sa 
svima mogu razgovarati bez ikakvih opterećenja. Razgovor sa svim ljudskim resursima 
dovodi do bolje razumljivosti radnih zadataka, a u slučaju eventualne nerazumljivosti 
moguća su njihova pojašnjenja. Od svih komunikacijskih vještina posebno su značajne 
„vještine interpersonalne komunikacije, vještine prezentacije i vještine pregovaranja“ 
(Garača i Kadlec, 2011:121).  
Vještine interpersonalne komunikacije se ovdje odnose na mogućnost razgovora s 
drugim zaposlenicima, što se u podjednakoj mjeri odnosi na njihovo slušanje, kao i na 
navođenje u smislu obavljanja poslovnih zadataka. Nadalje, vještina prezentiranja je 
posebno važna kod menadžera kojima se nalažu učestali govori pred publikom koji bi 
mogli dovesti do nešto stresnijih situacija. Slična situacija je i s pregovaranjima pa je 
stoga prezentacijske vještine i vještine pregovaranja potrebno konstantno unapređivati 
(Garača i Kadlec, 2011:121). 
Naravno, podjednako je važna i vještina donošenja odluka. Ova se vještina posebno 
odnosi na menadžere Olimpijskih igara, koji moraju moći donijeti odluku svaki put 
kada se to od njih zahtijeva. Kako ponekad nije moguće biti siguran u ishode pojedinih 
odluka i njihove posljedice, donošenje odluka može biti nešto rizičniji postupak, 
posebno ako menadžer nije siguran što bi se nekom odlukom trebalo ostvariti. Da bi se 
donijela najbolja odluka za sve ljudske resurse, potrebno je slijediti korake koji su 
prikazani na sljedećoj slici. 
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Slika 2. Postupak racionalnog donošenja odluka 
 
Izvor: Camy, J, Robinson, L. (2007:148). Managing OlympicSport Organisations, USA, Human Kinetics 
Nakon toga slijedi vještina upravljanja vremenom, što je posebno važno u odvijanju 
Olimpijskih igara, jer je nužno sve aktivnosti provesti u planiranom vremenskom roku. 
Da bi upravljanje vremenom bilo što učinkovitije, potrebno je njegovo planiranje i 
nakon toga rad prema planiranom rasporedu. Time je moguće ostvariti vrlo velike 
koristi od upravljanja vremenom, a prema istraživanjima, „vještine upravljanja 
vremenom pozitivno utječu na produktivnost i efektivnost pojedinaca, njihovo 
zadovoljstvo poslom i zdravlje, jer smanjuju napetost, stres i emocionalnu iscrpljenost“ 
(Pološki Vokić i Mrđenović, 2008:36). Da bi koristi upravljanja vremenom bile još 
izraženije, moguće je postaviti prioritete u provođenju aktivnosti u smislu određivanja 
nešto vremenski zahtjevnijih zadataka, kako bi se mogli utvrditi optimalni pravci rada. 
U obavljanju svih radnih zadataka, može doći do pojave različitih problema, koji se u 
što kraćem vremenu moraju riješiti, što je također karakteristično u radu Olimpijskih i 
Paraolimpijskih igara. Da bi pojava problema bila što rjeđa, proces donošenja odluka 
mora biti što učinkovitiji, no to naravno nije uvijek slučaj, posebno kada se odluke 
donose na brzinu. U takvim, ali i nekim drugim situacijama može doći do pojave 
problema, kojih zaposlenici mogu biti svjesni ali ni ne moraju. Ono što je problem kod 
Olimpijskih igara, činjenica je da će volonteri, a i poneki zaposlenici, pokušati sakriti 
svoje probleme u svakodnevnom radu, što će proizaći na vidjelo tek kad će isti prerasti 
u nešto ozbiljniji problem. Prema tome, ako problem nije moguće riješiti samostalno, 
potrebno je zatražiti pomoć nadređenih, a sve na koje problem izravno utječe, potrebno 
je obavijestiti o novonastaloj situaciji neovisno o tome bili to sportaši, sponzori, 
zakonska tijela ili neke druge strane koje na bilo koji način sudjeluju u Olimpijskim 
igrama (Camy i Robinson, 2007:148,149). 
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I konačno, rad na Olimpijskim igrama izričito zabranjuje konflikte, no kada i ako se oni 
pojavljuju moraju se riješiti u što kraćem vremenu, za što su zadužene osobe na nešto 
višim razinama hijerarhije; iako se i svima ostalima daje mogućnost njegova rješavanja, 
ako za to postoji mogućnost. Neovisno o tome dolazi li do pojave konflikta zbog radnih 
uvjeta ili nekih osobnih stavova, problem konflikta je najjednostavnije moguće riješiti 
razgovorom, odnosno traženjem nekog zajedničkog rješenja za nastali problem. To 
može biti dogovor u smislu stvaranja kompromisa, uklanjanja uzroka konflikta, traženje 
nekih zajedničkih ciljeva i slično (Srića, 2014).  
Neke dodatne vještine, koje posebno karakteriziraju rad na nešto višim pozicijama su 
(Bahtijarević-Šiber, 1999:10): 
- „prenošenje snažnog osjećaja vizije; 
- povezivanje rezultata i nagrada; 
- oslobađanje od loših zaposlenika; 
- nagrađivanje lojalnosti; 
- formuliranje strategije 
- računalna pismenost; 
- mediji i javni nastupi.“
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5. Olimpijske igre London 2012 
Najvažniji izazov za Olimpijske i Paraolimpijske igre je pronaći odgovarajući kadar 
ljudi, koji će sve poslove moći obaviti onako kako je zamišljeno. To nije izbjeglo ni 
Olimpijske igre u Londonu, koje su održane 2012. godine. Ljudski resursi imaju ulogu u 
odabiru, intervjuiranju, zapošljavanju i treniranju velikog broja zaposlenika. To na 
početku iziskuje zapošljavanje oko 27.000 privremenih zaposlenika, u najvećoj mjeri 
poduzeća s kojima se sklapaju ugovori za pružanje ugostiteljskih i sigurnosnih usluga, 
kao i usluga rukovanja otpadom. Nakon toga je bilo potrebno odabrati i oko 70.000 
volontera. Pritom je bilo važno da je cjelokupno upravljanje ljudskim resursima 
fleksibilno i podložno promjenama (Phillips, 2007). Otpočetka zapošljavanja pa do 
početka Olimpijskih igara broj osoblja se popeo do brojke od 100.000 (UK Essays, 
2015).  
Ako se uzme u obzir da je na Olimpijskim igrama radilo 70.000 volontera, tada ukupna 
brojka od 100.000 nije prevelika, jer znači da je tek njih 30.000 radilo za plaću. To je 
nešto manje u odnosu na planirane vrijednosti broja zaposlenih, koje su nagoviještale 
zaposlenje barem 50.000 ljudi, a ovisno o područjima rada, na nekim radnim mjestima 
bi ih bilo više, a na nekima manje. Planirani raspored zaposlenja po područjima 
zaposlenja Igara prikazan je u tablici 2. 
Tablica 2. Planirani broj zaposlenika po područjima 
Područje zaposlenja Planirani broj zaposlenika 
Olimpijski park 21.000 
Zakonski projekti 15.000 
Olimpijsko selo 8.000 
Press centar 2.000 
Druga područja 5.000 
Izvor: Experian. Employment and skills for the 2012 Games: research and evidence. 
http://dera.ioe.ac.uk/12945/1/nat-employment-and-skills-for-the-2012-games-research-and-evidence-jun-
2006-main-report.pdf (09.09.2016) 
Prilikom pronalaska najboljih volontera i zaposlenika, bilo je potrebno voditi brigu o 
njihovim vještinama i razini motivacije, što nije izostalo kod većine njih. Ipak, postojali 
su i kandidati koji su ovdje pristigli više iz zabave, i samo kako bi stvorili zbrku u 
redovima ljudskih resursa. Da bi se odabralo samo najbolje osoblje, u njihovu su 
odabiru sudjelovale profesionalne institucije i agencije za oglašavanje, koje su 
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intervjuiranjem i istraživanjem svih kandidata i njihovim procjenjivanjem pokušavale 
odabrati samo najbolje zaposlenike i volontere (UK Essays, 2015).  
Zaposlenici na ovim Olimpijskim igrama bili su predani odabiru „razvoju interne radne 
kulture koja je reflektirala globalne olimpijske vrijednosti“ (Phillips, 2007). Na tome 
radi Organizacijski odbor Igara sa svim partnerima, a sve kako bi se osigurala 
maksimalna razina poštenja između svih zaposlenika i volontera. Pritom je za 
zaposlenike potrebno osigurati i financijske nagrade, no važnije od toga su one 
iskustvene, s kojima se može pohvaliti tek manji broj ljudi. 
Na Olimpijskim igrama 2012. godine, vrlo veliku ulogu imao je voditelj odjela za 
upravljanje ljudskim potencijalima koji je bio zadužen za zapošljavanje osoblja, 
upravljanje njihovih učincima, rad s regulatornim tijelima, obuku i stalni razvoj osoblja, 
izradu i primjenu politike upravljanja ljudskim resursima, provođenje administrativnih 
poslova i osiguranje sigurnosti te zdravstvene i socijalne skrbi svih zaposlenika i 
volontera Olimpijskih igara. Direktor odjela za upravljanje ljudskim resursima birao je i 
menadžere zadužene za upravljanje ljudskim resursima na operativnoj razini, za što i 
dalje odgovaraju samom direktoru. Menadžerom je mogla postati samo 
visokokvalificirana osoba koja će moći osigurati kvalitetne radne uvjete i pomoći 
svojim podređenima kada to bude potrebno (UK Essays, 2015). 
5.1. Fleksibilno radno vrijeme i godišnji odmori 
Promjene i određenu razinu fleksibilnosti je potrebno osigurati kako bi se organizatori 
mogli nositi s izazovima rada zaposlenika i volontera, a to se posebno odnosi na 
probleme s putovanjima iz drugih zemalja kao i na probleme performansi Igara. Kako je 
problem s putovanjima jedan od značajnijih problema u pronalasku osoblja, organizatori 
su bili spremni na fleksibilno radno vrijeme i rad s udaljenih lokacija, no samo za ona 
radna mjesta kod kojih je to bilo moguće (MacIntyre Hudson, n.d). Poslovna se politika 
isto tako odnosila na „utvrđivanje jasnih pravila i smjernica za osoblje o tome što se 
očekuje i koje se koncesije provode uslijed sportskog ili nekog drugog specijalnog 
događaja, s navođenjem posljedica koje će osoblje snositi ako se upute ne slijede“ 
(MacIntyre Hudson, n.d). 
Organizatori su zaposlenicima dali na raspolaganje mogućnost korištenja fleksibilnog 
radnog vremena, prvenstveno kako bi se smanjio radni stres, a s druge strane povećala 
učinkovitost osoblja. Prije nego su donesene odluke o mogućnosti korištenja 
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fleksibilnog radnog vremena na promatranim radnim mjestima, organizatori Igara su 
morali dobro promisliti o tome kakav bi utjecaj ono imalo na provođenje Igara, 
provjeriti kojem bi to osoblju više odgovarao fleksibilan rad te provjeriti neće li 
fleksibilan način rada kod dijela osoblja, stvoriti kod drugih osjećaj manje vrijednosti 
(Dechert On Points, 2012:2). 
Osoblje koje je za vrijeme trajanja radnog odnosa putovalo na posao, moralo je koristiti 
specifično vrijeme prometnih linija, s obzirom na to da je većina njih bila pretrpana, 
posebno u periodu trajanja samih Igara. Ovo je bio nešto veći problem, jer su najveće 
prometne gužve bile identificirane tijekom dolaska i odlaska osoblja na posao. Ovaj se 
problem isto tako nastojao riješiti uvođenjem izmijenjenog radnog vremena, no to je na 
nekim pozicijama dovelo do novih problema, jer tada nije bilo moguće provesti sve 
poslovne aktivnosti kako je planirano. Zbog toga je na nekim radnim mjestima 
omogućen rad od kuće, no to su bile rijetke situacije, budući da tada organizatori nisu 
imali potreban nadzor nad osobljem, odnosno nisu mogli u dovoljnoj mjeri pratiti 
izvršenost pojedinih poslovnih zadataka (Dechert On Points, 2012:2). 
Organizatori su na Olimpijskim igrama radili prilagođavajući se potrebama osoblja u 
smislu korištenja godišnjeg odmora, bolovanja (ako je ono bilo potrebno) i rada tijekom 
blagdana. Ipak, prilikom zaposlenja su bile dane striktne upute i poslovne politike 
kojima se nastojalo probleme uslijed pojave odmora smanjiti na najnižu razinu, kako ne 
bi bilo potrebno mijenjati cjelokupne performanse rada (MacIntyre Hudson, n.d.).  
Upute su ovdje bile potrebne jer se prije početka Igara pretpostavljalo da će upravo 
tijekom trajanja Igara, potreba za korištenjem godišnjeg odmora biti najveća. Zbog toga 
su već na samom početku organizatori vodili brigu o tome da se zaposli nešto veći broj 
osoblja, budući da bi nemogućnost ostvarenja odmora mogla dovesti do štetnih 
posljedica za organizatore, i to prvenstveno u smislu pojave pritužbi na nepravedno 
postupanje sa zaposlenima, ali isto tako i do pojave zakonom zabranjene diskriminacije, 
posebno osoblja različite nacionalnosti od brazilske. Ono što je zanimljivo je da su 
prednost prilikom uzimanja slobodnih dana imali volonteri i osoblje koje je imalo 
ulaznice za neki od događaja na Olimpijskim igrama. Ipak, svi su oni imali definiran 
broj dana odmora koji su uzastopno mogli ostvariti, tako da nije došlo do predugog 
izbivanja osoblja s radne pozicije (Dechert On Points, 2012:1). 
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5.2. Kreatori Igara 
Volonteri su u Londonu često nazivani kreatorima Igara (engl. Games Makers) i oni su 
svoje prijave za rad morali podnijeti do najkasnije 27. listopada 2010. godine, kako bi se 
do početka 2012. godine završio selekcijski proces. Do početka Olimpijskih igara, svi 
su volonteri prošli kroz trening priprema za rad, a od početka do kraja Igara morali su 
raditi minimalno 10 dana, odnosno 20 dana ako su prisustvovali i na Paraolimpijskim 
igrama (Dechert On Points, 2012:2). 
Svih oko 70.000 volontera koji su radili na Olimpijskim igrama nisu imali definirano 
radno vrijeme, s obzirom na to da se prema zakonskim propisima rad volontera provodi 
prema njihovoj želji. Sve aktivnosti koje su volonteri provodili, provodili su s vlastitom 
željom i bez prisile. Ipak, svaki volonter koji se prijavio za rad na Olimpijskim igrama, 
imao je dodijeljene smjene, koje se nakon definiranja više nisu mogle mijenjati (Dechert 
On Points, 2012:2). Da bi se organizatori Igara uvjerili u mogućnost nešto većeg 
angažiranja u radu Olimpijskih igara, kandidatima su se postavljala brojna pitanja iz 
različitih aspekata. Neka od njih su (MacIntyre Hudson):  
- sposobnost volontera za smještajem osoblja u vlastitom domu, ako bi se ukazala 
potreba za tim; 
- koliko bi brojčano osoblja mogli smjestiti u vlastiti dom; 
- smatraju li da je osoblju Igara potrebno osigurati slobodno vrijeme; 
- o koliko slobodnog vremena se govori. 
Prilikom raspoređivanja volontera na radna mjesta, vodila se briga o potrebnom broju 
volontera za određeno područje. Najviše njih je bilo usmjereno na poslove usko vezane 
uz sportska natjecanja (čak 22%), dok je tek nešto manje njih (20%) usmjereno na 
transportne poslove i usluge gledateljstva (18%). Raspored volontera po ostalim 
područjima prikazan je na sljedećem grafikonu. 
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Grafikon 1. Raspoređivanje volontera po područjima na Olimpijskim igrama u Londonu 




























6. Olimpijske igre Rio 2016 
Olimpijske i paraolimpijske igre te su se godine održavale tijekom kolovoza i rujna u 
Rio de Janeiru (Brazil). Kada se govori o upravljanju ljudskim resursima, najviše se 
govori o velikom broju novozaposlenih, no nekoliko je riječi potrebno reći i o 
menadžerima koji su njima upravljali. Prema tome, u Riu je ljudskim potencijalima 
upravljalo oko 155 ljudi koji su definirali radna mjesta i kriterije koje su potencijalni 
zaposlenici morali zadovoljiti. Menadžeri su za olakšavanje rada pritom koristili 
društvene mreže i aplikacije za vođenje evidencije o zakazanim intervjuima, a za 
svakog kandidata izrađivali su portfolio sa svim značajnim podacima i dokumentima te 
video snimkom intervjua. Svi menadžeri su tjedno intervjuirali prosječno 1.000 
kandidata, i to kroz period od 20 tjedana uzastopno (BrightMove, 2016). 
Olimpijske igre u Riu su zapošljavale nešto manje od 95.000 ljudi. Od toga je najviše 
njih, čak 85.000 otpalo na vanjsko osoblje koje je radilo na terenu, a tek je nešto manje 
zaposlenika (8.000) radilo u organizacijskom dijelu Olimpijskih igara. Osim što se na 
ovaj način zaposlio vrlo veliki broj ljudi, na Olimpijskim igrama svaki put sudjeluje i 
veliki broj volontera, kojih je u Riu bilo oko 70.000. Zbrojem svih do sada navedenih 
iznosa, dolazi se do brojke od preko 160.000 osoba, kojima je svakodnevno bilo 
potrebno upravljati (Rio2016).  
Menadžeri Olimpijskih igara čine tzv. Olimpijski odbor Ria i oni su, sa službenim 
osiguravateljem osoblja, Manpower Group Solutions, morali odabrati zaposlenike za 
svako od 502 radna mjesta. Sam je postupak ipak bio vođen od strane direktora odjela 
za upravljanje ljudskim resursima (Patton, 2016). Samo su Olimpijski odbor Ria i 
Manpower Group Solutions upoznati s kompleksnošću provođenja selekcijskog procesa 
pa su tako isključivo oni bili zaduženi za integraciju svih radnih mjesta, za što je bilo 
potrebno učinkovito upravljanje projektima i ulaganje velikih napora u njihovo 
provođenje (Patton). 
Da bi se uspješno provela selekcija toliko velikog broja zaposlenika, voditelji 
regrutacije već su 2010. godine započeli s planiranjem (BrightMove, 2016). Postupak 
selekcije zaposlenika započeo je toliko godina radnije, kako bi organizatori bili sigurni 
da će grad i njegovo okolno područje koje će na bilo koji način sudjelovati u 
Olimpijskim igrama biti spremno na vrijeme. To se nije odnosilo samo na zapošljavanje 
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ljudi koji su nadgledali tijek provođenja Igara, već i na one koji su sudjelovali u gradnji 
potrebne infrastrukture i Olimpijskog sela u kojem su sportaši bili smješteni.  
Zaposlenici su na Olimpijskim igrama sklapali radni odnos u vremenskom periodu od 
tri mjeseca do ukupno godine dana, pri čemu je ostvarena mjesečna plaća varirala 
ovisno o radnome mjestu i poslovnim zadacima. Ipak, ona se kretala u rasponu od 392 
američka dolara do 1.566 američkih dolara. Većina zaposlenika je cijelo radno vrijeme 
provela upravo u Riu, no određeni broj njih je radio u gradovima Belo Horizonte, 
Brasilia, Manaus, Salvador i Sao Paulo, gradovima u kojima su igrane neke od 
nogometnih utakmica Olimpijskih igara (Rio2016). 
Za rad na Olimpijskim igrama u Riu kandidati su morali biti „strastveni u svom radu, 
imati sposobnost da se prilagode novoj zemlji ili kontinentu i da uspješno komuniciraju 
s javnim i privatnim sektorom“ (Patton, 2016). Sve ove vještine morali su imati i 
kandidati koji su dani na raspolaganje dobavljačima Olimpijskih igara, tehnološkim 
poduzećima i medijima, od kojih su dva najpoznatija Samsung i NBC Universal. 
Olimpijski odbor Ria je morao odabrati kandidate koji će se svim suradnicima biti na 
raspolaganju u potrebnom vremenskom periodu (Patton). 
6.1. Proces selektiranja 
U odabiru najboljih kandidata za zaposlenje na Olimpijskim igrama sudjelovao je odbor 
ljudi koji su kasnije sudjelovali i u njihovoj daljnjoj profesionalnoj obuci. Svi 
zaposlenici i volonteri koji su bili zainteresirani za rad na Olimpijskim igrama, mogli su 
se prijaviti za njima najprikladnije radno mjesto preko službene stranice Olimpijskih 
igara. „Pronalazak osobe s pravim vještinama i mogućnostima angažiranja od samih 
početaka je pravi izazov, posebno za volontere, jer nešto tako veliko nikada nije 
učinjeno u Brazilu“ (BrightMove, 2016). Iz tog se razloga zahtijevalo provođenje 
selektivnog procesa u kojem će se moći prepoznati pravi ljudi. Koliko je proces 
selektiranja zaposlenika dugotrajan i težak, govori i činjenica da kroz sustav prolazi oko 
450.000 prijava zaposlenika, koje je sve potrebno detaljno proučiti, da bi se pronašli 
najbolji kandidati (BrightMove, 2016). 
Na sljedećoj je slici vidljiv tijek provođenja selekcijskog procesa. Kao što je prikazano, 
postupak je gotovo identičan zapošljavanju na bilo kojem drugom radnome mjestu, a 
natječaji su objavljeni na službenim stranicama Olimpijskih igara. Jednom kad su sve 
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prijave pristigle, provjereno je odgovaraju li one uvjetima natječaja, nakon čega se 
pristupalo daljnjim aktivnostima. 
Slika 3. Tijek provođenja selekcijskog procesa 
 




Nakon analize svih pristiglih prijava, kandidati su dobili povratnu informaciju o 
primitku prijave u obliku elektroničke pošte, u kojoj im je zahvaljeno na prijavi te su 
pozvani na intervju licem u lice (Patton, 2016).  
Selekcijski proces bio je postavljen tako da se prvo odaberu menadžeri i planeri, nakon 
čega slijedi odabir potrebnih izvođača i dobavljača te volontera i pripravnika 
Olimpijskih igara. U samom procesu nisu se razmatrale isključivo prijave pristigle 
online, već su ovdje uzeti u obzir i zahtjevi Vlade, koja je postavila prioritet na 
zapošljavanje lokalnog stanovništva, kao i umirovljenike koji su još uvijek sposobni za 
rad. To se posebno očituje kod rada na mjestima gdje je potrebno poznavanje 
portugalskog jezika. Ipak, za neka radna mjesta nije bilo moguće uzeti lokalno 
stanovništvo, posebno kada ono nije odgovaralo uvjetima radnoga mjesta. To je 
posebno dolazilo do izražaja kod IT radnih mjesta, koja zahtijevaju mnogobrojna 
stručna znanja i poznavanje engleskog jezika (BrightMove, 2016). 
6.2. Rad volontera 
Kao što je već navedeno u gornjem dijelu rada, u Riu je sudjelovao i veliki broj 
volontera, koji su prijavu za besplatni rad mogli podnijeti u nekom od volonterskih 
centara smještenih u sljedećim gradovima: „Rio, Belém, Belo Horizonte, Brasília, 
Curitiba, Florianópolis, Fortaleza, João Pessoa, Manaus, Porto Alegre, Recife, Salvador, 
São Paulo i Vitória“ (Rio2016, 2015). Razlog otvaranja većeg broja centara bio je 
prikupljanje raznolike radne snage, a ta namjera je i ostvarena do kraja 2015. godine 
kada su zatvoreni svi volonterski centri, osim onoga u Riu koji je radio do ljeta 2016. 
godine. Osim u volonterskim centrima, volonteri su svoje prijave mogli podnijeti i 
online. Već do veljače 2016, u centre je pristiglo 60.000 online prijava čiji su intervjui 
izvršeni u centrima, dok je dodatnih 40.000 prijava stiglo iz drugih dijelova svijeta. 
Ipak, većina tih volontera je naknadno odustala uslijed spoznaje troškova potrebnih za 
dolazak u Brazil (Patton, 2016). 
Većina intervjua s potencijalnim volonterima završena je do ožujka 2015. godine. Od 
ožujka nadalje, volonterski centri više nisu provodili intervjue, no provodilo ih je 
Sveučilište Estácio, samo za one kandidate koji do tada nisu proveli intervju, a izvršili 
su online prijavu. Kada se govori o samom intervjuu, govori se o nešto opširnijem 
postupku koji ne uključuje samo razgovor dvoje ljudi, već i grupne diskusije, interaktive 
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obilaske i pristup sadržajima s kojima bi potencijalni volonteri svakodnevno radili 
(Rio2016, 2015). 
Da bi se svi volonteri pripremili za rad na Olimpijskim igrama, provodili su se treninzi 
u za to pripremljenim centrima. Na prvom mjestu trenirani su volonteri koji su bili 
zaduženi za sigurnost i ostvarenje održivosti Olimpijskih igara, kako bi znali 
funkcioniranje svakog pojedinačnog područja. Nakon toga su uslijedili treninzi za 
volontere zadužene za akreditiranje, a zatim i za sva ostala područja (Rio2016, 2015). 
Na Olimpijskim i Paraolimpijskim igrama vrlo veliku ulogu imaju i zdravstveni 
djelatnici, koji također u većini slučajeva rade kao volonteri. Od zdravstvenih djelatnika 
je najznačajniji rad različitih specijalista, fizioterapeuta i medicinskih sestara. Svi oni 
također moraju proći zahtjevan trening, da bi mogli obavljati potrebne funkcije. 
Program treniranja zdravstvenih djelatnika provodio se od strane Organizacijskog 
odbora Olimpijskih igara i brazilskog sveučilišta Estácio, koji su provodili aktivnosti 
treniranja u online obliku, ali i licem u lice u volonterskim centrima širom Brazila. Da 
bi se zdravstveni djelatnici što bolje pripremili za Olimpijske igre, održano je ukupno 
više od 1.35 milijuna sati nastave i treninga, kojima su se pokrila sva značajna područja 
rada u zdravstvenom sektoru, ali isto tako i područja poštivanja različitosti, prvenstveno 
u smislu kulture, s obzirom na to da su na Igrama sudjelovali sportaši iz 206 svjetskih 
zemalja (Rio2016, 2015). 
Zdravstveni djelatnici su ovim radom mogli steći značajno iskustvo u radu s 
profesionalnim sportašima, budući da su vrlo česte situacije na Igrama zapravo rijetke u 
svakodnevnom radu u bolnicama i drugim zdravstvenim ustanovama. Isto tako, ovdje je 
moguć rad sa stručnjacima različitih specijalizacija i kultura, što je dodatna prednost 
(Rio2016, 2015). 
6.3. Menadžer ljudskih resursa 
Olimpijski odbor Ria bio je zadužen i za zapošljavanje menadžera ljudskih resursa koji 
su s radom započeli u proljeće 2015. godine, a završili u rujnu ove godine. Samo neke 
od ovlasti menadžera ljudskih resursa bile su (Work In Sports, 2015): 
- predstavljanje odjela ljudskih resursa i održavanje portfolia svih zaposlenika; 
- unošenje i ažuriranje podataka o zaposlenicima u kadrovsku bazu podataka; 
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- koordinacija i pomaganje u procesu ostvarenja vize za kandidate koji dolaze iz 
drugih svjetskih zemalja; 
- pružanje podrške u projektima zapošljavanja i kadroviranja; 
- nositelji veze s isplatiteljima plaća zaposlenicima; 
- identifikacija lokalnih kandidata i dogovaranje datuma i vremena intervjua 
sukladno njihovom radnom statusu. 
Kao što se vidi, radni zadaci menadžera ljudskih potencijala su opširni i zahtijevaju 
različita znanja. Stoga su svi potencijalni kandidati morali imati radno iskustvo od 
minimalno tri godine u radu s ljudskim resursima i to na području Brazila (zbog 
poznavanja portugalskog jezika) te barem dvije godine rada s Microsoft Office alatima. 
Isto tako, kandidat mora imati diplomu iz nekog od područja ljudskih resursa, a 
prednost je i poznavanje tržišta rada i brazilske radne etike. Neke od dodatnih vještina 
potencijalnih menadžera ljudskih resursa bile su organizacijske i interpersonalne 
vještine, vještine vođenja, mogućnost samostalnog, ali i timskog rada, mogućnost rada u 
stresnim uvjetima i izvan radnog vremena te mogućnost upravljanja s više različitih 




Upravljanje ljudskim resursima je jedna od važnijih funkcija u poslovanju svakog poduzeća, 
što se svakako odnosi i na Olimpijske igre, iako se one mogu smatrati oblikom poduzeća. 
Uloga ljudskih resursa je stvarati vrijednost za poduzeće, prvenstveno financijsku vrijednost. 
Da bi upravljanje ljudskim resursima bilo na razini, organizatori Olimpijskih igara moraju 
definirati strategiju upravljanja ljudskim resursima, čija će primjena dovesti do ostvarenja 
nekih temeljnih ciljeva Olimpijskih igara. Temeljem strategije i potrebe za ljudskim 
resursima, definiraju se vještine koje bi potencijalni zaposlenici i volonteri trebali posjedovati. 
Jednom kad se takvi nađu, slijedi postupak zaposlenja. 
Svake četiri godine na Olimpijskim igrama radi veliki broj ljudi, njih otprilike 100.000. 
Većina tih zaposlenika su volonteri koji rade na različitim položajima i koji dolaze i različitih 
dijelova svijeta. Iako zakonska regulativa uvijek nalaže zapošljavanje što više lokalnog 
stanovništva, to ne može uvijek biti slučaj, prvenstveno zbog nedostatka kompetentnih ljudi. 
Najviše se zaposlenika na Olimpijskim igrama raspoređuje na Olimpijsko selo, Olimpijski 
park i u novinarske centre, u kojima se svakodnevno izdaju informacije za javnost. Kako 
većinu osoblja na Olimpijskim igrama čine volonteri, organizatori Igara moraju definirati 
načine rada i motivacijske tehnike koje će volontere zadržati što dulje na poslovima. 
Teoretičari upravljanja ljudskim resursima provode stalna istraživanja o korištenju 
motivacijskih tehnika u praksi, no primjena istih na Olimpijskim igrama još uvijek nije u 
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